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 1 
Summary 
This essay describes the legal rulesregardingrelocation andorder of 
priority in connection with termination of employment due to 
redundancy. There arecomprehensive regulationsonemployment 
protection in Sweden. It regulateshow employersshould actwhen 
theredundancieswill take place. 
 
It requiresgrounds for dismissalfor an employerto have theright to 
terminatean employee. This is evident 
from7§EmploymentAct.Forgrounds of dismissalto be validrequiresthe 
employer toattempt to findother workfor the employee. 
 
Primarilyit should bean equivalent jobthe employeealready hasin the 
same workplace. If this is not possiblethe employer mayexplore 
possibilities forrelocationto other areas ofits business. It can 
thenapplyboth inside and outsidethe obligation of work. The 
employerdoes not have toofferrelocationunless the employeeis 
qualified forfurther work. The relocation offer must be reasonable. 
 
After thecourt casein AD 2009 nr 50, it became clear thatthe 
employerhas a veryextensiveright to decide relocations. As long as 
theoffer isreasonable, they can lead toquite extensivechangesto the 
employees. AD2011 nr 30confirmedthe impression thatthe 
employermay evenmove an entireservice blockand choosewhich ones 
toget therelocationoffer andnot. According tothe Labour Courtthe 
employer maydo sobased on whathebelievesto be bestfor the business. 
 
From2009 there is anew Discrimination Act, which means that among 
otherage isground of discrimination. It is prohibited against bothdirect 
and indirect discrimination. In case ofage discriminationin the 
workplace, there are exceptions that allowdiscrimination. Where 
discriminationhas a legitimatepurpose and the meansused are 
appropriateand necessaryto achieve that purpose. 
 
In the future,Discrimination Act will be the most significant toolin the 
workerspossibilities to questionthe employer’sextensive right to 
decide which employees will receive relocation offers. 
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Sammanfattning 
Uppsatsen redogör för rättsreglerna kring omplacering och turordning 
vid arbetsbristuppsägningar. Det finns ett omfattande regelverk kring 
anställningsskyddet i Sverige. Det reglerar hur arbetsgivare ska 
uppträda då uppsägningar ska äga rum.  
 
Det krävs saklig grund för att en arbetsgivare ska ha rätt att säga upp 
en arbetstagare. Detta framgår tydligt ur 7§ anställningsskyddslagen. 
För att saklig grund ska anses föreligga krävs det att arbetsgivaren har 
försökt hitta annat arbete till arbetstagaren.  
 
I första hand ska det vara ett likvärdigt arbete som arbetstagaren redan 
har på samma arbetsplats. Om inte detta finns att hitta får 
arbetsgivaren undersöka möjligheterna till omplacering på andra 
områden inom dennes verksamhet. Det kan då gälla såväl inom som 
utom arbetsskyldigheten. Arbetsgivaren behöver inte erbjuda 
omplacering om inte arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för 
det fortsatta arbetet. Omplaceringserbjudandet måste även vara 
skäligt.  
 
Efter rättsfallet AD 2009 nr 50 blev det klarlagt att arbetsgivaren har 
en väldigt omfattande omplaceringsrätt. Så länge erbjudande är 
skäliga så kan de innebära rätt omfattande förändringar för 
arbetstagarna. AD 2011 nr 30 bekräftade bilden av att arbetsgivaren 
till och med kan flytta en hel driftsenhet och välja vilka som ska få 
omplaceringserbjudande och inte. Enligt Arbetsdomstolen får 
arbetsgivaren göra detta utifrån vad denne anser vara bäst för 
verksamheten. 
 
Från 2009 finns en ny diskrimineringslag som innebär att bland annat 
ålder tillkommit som diskrimineringsgrund. Det råder förbud mot 
både direkt och indirekt diskriminering. I fall av åldersdiskriminering i 
arbetslivet finns det undantag som medger diskriminering. Det ska 
röra sig om fall där diskrimineringen har ett berättigat syfte och de 
medel som används är lämpliga och nödvändiga för att uppnå syftet.  
 
I framtiden kommer diskrimineringslagen och de grunder som finns 
där ha störst betydelse i arbetstagarnas möjligheter att ifrågasätta 
arbetsgivarens omplaceringsrätt. 
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Förkortningar 
AD Arbetsdomstolen eller Arbetsdomstolens 
domar 
Diskr  Diskrimineringslagen (2008:567) 
FML Lag (1974:358) om facklig förtroendemans 
ställning på arbetsplatsen 
LAS  Lag (1982:80) om anställningsskydd 
LO  Landsorganisationen 
MBL Lag (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet 
Prop.  Regeringens proposition till regeringen 
SAF  Svenska Arbetsgivareföreningen 
SOU  Statens offentliga utredningar 
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1 Inledning 
1.1 Ämne 
Bakgrunden till valet av ämne har att göra med en frågeställning som 
dök upp i en arbetsrättskurs. I min egen värld var det givet att 
arbetsgivare var tvungen att omplacera arbetstagare med hänsyn till 
anställningstideni samband med arbetsbristuppsägningar. Allt annat 
vore enligt mig att se som ett tydligt avsteg från reglerna om 
turordning. Ämnet jag valt att undersöka är hur turordningen påverkar 
omplaceringen. Fokus har legat på att se hur rättsläget utvecklat sig 
senaste åren. 
 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med uppsatsen är att undersöka och klargöra hur omplacering 
enligt 7§ andra stycket anställningsskyddslagen (LAS) förhåller sig till 
turordningsregeln i 22§ anställningsskyddslagen vid 
arbetsbristuppsägningar. Syftet är även att undersöka möjligheter att 
ifrågasätta arbetsgivarens omplaceringsrätt. 
 
Frågeställningen som är i fokus är vad de senaste årens rättsfall haft 
för betydelse för arbetsgivarens omplaceringsrätt?Hur har 
turordningsreglerna påverkat omplaceringen? Vad räknas som skäligt 
omplaceringserbjudande? Vad finns det för andra möjligheter för 
arbetstagare att ifrågasätta arbetsgivarens omplaceringsrätt? 
 
1.3 Metod och material 
Uppsatsen har som mål att redogöra för gällande rätt vad avser 
arbetsgivarens omplaceringsrätt och arbetstagarens möjligheter att 
påverka detta. För att undersöka detta har jag valt att undersöka 
förarbeten, både de som ligger till grund för gällande rätt, men även 
förarbete som aldrig blivit gällande rätt men som har en intressant 
vinkel på saken. Vidare kommer gällande lagar, då främst 
anställningsskyddslagen och diskrimineringslagen, att beaktas. 
Doktrin har haft en viktig betydelse för beskrivningen av rättsläget. 
Till sist har rättspraxis varit en helt avgörande del av arbetet då 
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lagstiftaren valt att inte detaljreglera vad som räknas som saklig 
grund, skäligt omplaceringserbjudande och så vidare. Istället har 
lagstiftaren medvetet överlåtit en hel del av bedömningen till 
domstolen. Jag har använt mig av den klassiska rättsdogmatiska 
metoden i denna uppsats. 
 
Då rättsfallen som väckte mitt intresse är från 2009 och 2011 finns det 
inte särskilt mycket skrivit i doktrinen om rättsfallen. Detta har gjort 
att min undersökning har fått ta utgångspunkt i det som skrivits både 
före och efter AD 2009 nr 50 och en analys av rättsfall där 
domstolarnas tankegångar finns. 
 
1.4 Avgränsning 
Uppsatsen behandlar fall av uppsägning på grund av arbetsbrist. 
Uppsägning på grund av personliga skäl nämns endast kortfattat.  7§ 
sista stycket anställningsskyddslagen, angående personliga skäl, 
behandlas inte i uppsatsen. 23§ anställningsskyddslagen, turordning 
vid nedsatt arbetsförmåga behandlas inte i uppsatsen. 25§ 
anställningsskyddslagen, företrädesrätt till återanställning, kommer 
inte tas upp i uppsatsen.Detaljer kring omplacering i relation till 
företrädesrätt är i sig en allt för stor (men intressant) fråga för denna 
uppsats. 
 
1.5 Disposition 
Uppsatsen inleds med en beskrivning av arbetsrättens historia i korta 
ordalag, därefter en kort presentation av anställningsskyddslagens och 
diskrimineringslagens viktigaste delar. Därefter sker en ordentlig 
genomgång av 7 och 22§§ anställningsskyddslagen och dess viktiga 
delar. Själva undersökningsdelen börjar med en genomgång av de två 
rättsfallen AD 2009 nr 50 samt AD 2011 nr 30. Därefter behandlas 
doktrin på området samt en del alternativa sätt att se på frågan. 
Slutligen analyseras materialet och slutsatser av uppsatsen presenteras. 
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2 Arbetsrättens historia och 
tillämpliga lagar 
Till att börja med kommer en kort historisk återblick av arbetsrätten i 
Sverige att avhandlas. Därefter en genomgång av 
anställningsskyddslagens viktigaste delar. Även diskrimineringslagen 
kommer att gås igenom översiktligt. 
 
2.1 Arbetsrättens historia i Sverige 
I slutet på 1800-talet började fackföreningar bildas, så som vi ser dem 
idag. 1898 bildades arbetstagarorganisationen LO 
(Landsorganisationen) och 1902 bildades arbetsgivarnas motsvarighet 
SAF (Svenska Arbetsgivareföreningen). Regleringar i kollektivavtal 
gällde i början främst arbetare. Idén bakom kollektivavtal var att 
arbetsmarknadens villkor skulle bestämmas genom en kollektiv 
överenskommelse mellan arbetsmarknadens parter. 1906 fick denna 
sin officiella erkännande genom ett centralt avtal mellan LO och SAF, 
den så kallade decemberkompromissen.Decemberkompromissen 
erkände arbetarnas rätt att organisera sig.
1
Den gav å andra sidan 
arbetsgivarna en rätt att leda och fördela arbetet samt att fritt anställa 
och avskeda arbetskraft. LO hade rätt att teckna kollektivavtal med 
arbetsgivarna samtidigt som arbetsgivarna accepterade bildandet av 
fackföreningar.
2
 
 
Efter decemberkompromissen förekom det flera försök till lagstiftning 
på arbetsrättens område. Först 1928 kom två lagar som reglerade 
kollektivavtal samt Arbetsdomstolen. År 1938 träffade LO och SAF 
ett huvudavtal, det så kallade Saltsjöbadsavtalet. Parterna åtog sig att 
inte missbruka stridsåtgärder gentemot den andra parten. Detta 
innebar att statsmakten skulle komma att minimera sin inblandning på 
arbetsmarknaden.
3
 Från 1938 och fram till början på 1969 förekom 
väldigt lite arbetskonflikter på den svenska arbetsmarknaden. 
Saltsjöbadsandan och den svenska modellen blev en förebild för 
många andra länder.
4
 
                                                 
1
 Sigeman, Arbetsrätten, s. 16. 
2
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 10. 
3
 Sigeman, Arbetsrätten, s. 16f. 
4
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 11. 
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Under 1970-talet bröts lagstiftarens passivitet på arbetsrättens område. 
I ett internationellt perspektiv skedde en attitydförändring. 
Antiauktoritära idéer, krav på ökat löntagarinflytande över 
företagsledningen gav i flera länder upphov till stora protestaktioner. I 
Sverige skedde detta vid den stora gruvstrejken, med olaglig 
arbetsnedläggelse, i Norrbotten 1969. Detta var en av anledningarna 
till att anställningsskyddslagen skapades och infördes som lag 1974.
5
 
 
Förutom anställningsskyddslagen tillkom även andra viktiga lagar på 
arbetsrättens område under mitten på 1970-talet. Bland dessa finns 
förtroendemannalagen, lagen om rättegång i arbetstvister, lagen om 
medbestämmande i arbetslivet samt lagen om offentlig anställning. 
Fram till början på 1990-talet förekom endast en större förändringar 
på det arbetsrättsliga området. Den stora förändringen gällde 
provanställningar, som infördes i anställningsskyddslagen 1982.
6
 
 
Under 1990-talet skedde en rad förändringar på det arbetsrättsliga 
området. Det gällde bestämmelser i bland annat 
medbestämmandelagen och anställningsskyddslagen. Utöver det 
gjordes förändringar i lagstiftningen kring diskriminering i olika 
avseenden. På grund av Sveriges inträde i EU 1 januari 1995 har 
många EG-direktiv infogats i den svenska arbetsrättslagstiftningen.  
2.2 Anställningsskyddslagens delar 
Anställningsskyddslagens viktigaste regler gäller främst deolika 
formerna av anställningar samt regler kring anställningens 
upphörande. Huvudregeln i svensk arbetsrätt är att presumtion råder 
för att ett anställningsavtal gäller tills vidare om inget annat har 
avtalats mellan arbetsgivare och arbetstagare, 4§ 
anställningsskyddslagen. 
 
Förutom tillsvidareanställning finns det fyraformer av tidsbegränsade 
anställningar, 5§ anställningsskyddslagen. Dessa är allmän 
visstidsanställning, vikariat, säsongsanställning samt anställda efter 67 
års ålder. Allmän visstidsanställning och vikariat gäller under högst 
två år under en femårsperiod. Säsongsanställning gäller under en 
specifik säsong, t.ex. turistsäsongen på fjällen mellan december och 
                                                 
5
 Sigeman, Arbetsrätten, s. 17f. 
6
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 13. 
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april. Utöver de ovan nämnda tidsbegränsade anställningarna finns 
provanställning som gäller i högst sex månader.  
 
En anställning kan sägas upp, antingen av arbetstagaren eller av 
arbetsgivaren. Då en arbetstagare säger upp sig har denne att iaktta 
uppsägningstiden enligt 11§ anställningsskyddslagen eller om annat 
finns avtalat i kollektivavtal. Anställningsskyddslagen tar 
huvudsakligen sikte på situationen då en arbetsgivare säger upp en 
eller flera arbetstagare. Uppsägning ska ses som det sista alternativet 
för en arbetsgivare när han vill minska på antalet arbetstagare av 
någon anledning. Detta framgår av anställningsskyddslagens regler 
om saklig grund för uppsägning i 7§ anställningsskyddslagen. Det 
krävs dessutom att arbetsgivaren har försökt omplacera arbetstagaren 
innan saklig grund anses föreligga. En uppsägning kan antingen ske 
på grund av personliga skäl eller på grund av arbetsbrist.
7
 
 
Om det inte finns möjlighet att omplacera arbetstagare till andra 
arbeten hos sig anses saklig grund föreligga. Då arbetsgivaren avser 
säga upp en eller flera arbetstagare på grund av arbetsbrist är denne 
skyldig att iaktta även turordningsreglerna i främst 22§ 
anställningsskyddslagen. Principen om sist in-först ut, även 
kalladsenioritetsprincipen, gäller i fråga om turordning i svensk 
arbetsrätt. Det finns undantag från denne regel, till exempel kan en 
arbetsgivare undanta två arbetstagare från en turordningskrets där det 
finns maximalt tio arbetstagare totalt. Dessa arbetstagare ska vara av 
särskild betydelse för arbetsgivaren. Även arbetstagare som har 
nedsatt arbetsförmåga, 23§ anställningsskyddslagen, eller är facklig 
förtroendeman, 8§ förtroendemannalagen (FML), kan bli undantagna 
från turordningsreglerna. Arbetstagare som blivit uppsagda på grund 
av arbetsbrist har företrädesrätt till återanställning om arbetsgivaren 
nyanställer inom nio månader efter arbetstagaren blivit uppsagd, 25§ 
anställningsskyddslagen.
8
 
 
Har arbetsgivaren felaktigt sagt upp en arbetstagare, enligt 7§ 
anställningsskyddslagen, förklaras uppsägningen ogiltig. Detta gäller 
dock inte vid turordningsbrott enligt 22§ anställningsskyddslagen. 
Detta framgår av 34§ första stycket anställningsskyddslagen. Om 
uppsägningen är ogrundad har den berörde arbetstagaren även rätt till 
skadestånd enligt 38§ anställningsskyddslagen. Vid brott mot 7§ 
anställningsskyddslagen betalas normalt ut ett så kallat allmänt 
skadestånd om cirka 60 000 kronor eller något högre. Skulle 
                                                 
7
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 106f. 
8
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 111ff. 
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arbetsgivaren välja att inte följa Arbetsdomstolens dom kan denne bli 
ytterligare skadeståndsskyldig, enligt 39§ anställningsskyddslagen. 
Det rör sig då om betydligt högre skadestånd, upp till 32 månadslöner 
om arbetstagaren arbetat hos arbetsgivaren i mer än tio år.
9
 
2.3 Anställningsskyddslagens 
disposivitet 
I 2§ anställningsskyddslagen framgår att det får göras avvikelser från 
en rad paragrafer genom kollektivavtal. Bland de paragrafer som 
nämns kan särskilt 22§ anställningsskyddslagen gällande turordning 
lyftas fram. Även avsteg från 5,5a och 6§§anställningsskyddslagen, 
gällande olika former av anställningar, får förekomma. 
Det är tillåtet att göra avsteg från anställningsskyddslagens regelverk 
genom kollektivavtal på olika nivåer. Ett kollektivavtal på lokal nivå 
mellan arbetstagar- och arbetsgivarsidan kan med giltig verkan 
innehålla avsteg från bland annat 22§ anställningsskyddslagen, vad 
avser turordningskretsen. Ett sådant kollektivavtal kallas 
avtalsturlista.Avtalsturlista sluten på central nivå har lika giltig verkan 
som en sluten på lokal nivå.
10
 
Det har dock ställts krav att ett kollektivavtal mellan lokala parter 
gällande till exempel turordning enligt 22§ anställningsskyddslagen 
ska gälla, endast om det finns giltigt kollektivavtal mellan parterna på 
central nivå angående andra frågor. Denna regel finns till för att avsteg 
endast ska kunna göras på arbetsplatser där det finns ett giltigt centralt 
kollektivavtal. Även hängavtal räknas som giltigt kollektivavtal. Det 
ses som en uppmuntring till parterna att sluta kollektivavtal med 
varandra.
11
 
En avtalsturlista upprättas då arbetsgivare och arbetstagarorganisation 
kommer överens om att andra faktorer än arbetstagarnas sammanlagda 
anställningstid (som framgår ur 22§ anställningsskyddslagen) är av 
betydelse vid upprättande av en turordningslista. Det kan finnas 
många olika omständigheter som har betydelse. Den viktigaste är 
arbetstagarnas yrkesmässiga kvalifikationer för det fortsatta arbetet. 
Utöver det rent yrkesmässiga kan även personliga egenskaper spela in. 
Det kan vara samarbetsförmåga men även sociala faktorer såsom 
                                                 
9
 Sigeman, Arbetsrätten, s. 182. 
10
 Prop. 1996/97:16 s. 27. 
11
 Prop. 1996/97:16 s. 28. 
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försörjningsbörda i sin familj. Allt detta kan vara faktorer som spelar 
in vid upprättande av en avtalsturlista.
12
 
Vid upprättande av avtalsturlistor är det viktigt att inte någon 
diskrimineringsgrund ligger bakom avtalsturlistan. Det behöver inte 
vara direkt diskriminering, exempelvis att alla män får fortsatt arbete 
medan alla kvinnor blir uppsagda. Det kan även gälla indirekt 
diskriminering där det ställs krav som en viss grupp har lättare att 
uppfylla än andra, exempelvis att arbetsgivaren ställer krav på en viss 
längd. Mer om diskrimineringsgrunder kommer nedan. 
2.4 Diskrimineringslagen 
1 januari 2009 började en ny diskrimineringslag att gälla i Sverige. 
Tidigare fanns det sju olika lagar som alla behandlade diskriminering. 
Syftet med lagen är att motverka diskriminering och likabehandling 
oavsett kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, 
sexuell läggning eller ålder. Detta framgår av 1§ 
diskrimineringslagen.
13
 
 
Diskrimineringslagen syfte är att värna om alla människors lika värde 
och rätt att bli behandlad på lika villkor. Vidare ska alla ges samma 
möjligheter att utveckla sina individuella egenskaper och 
förutsättningar efter sin egen förmåga och sina egna val.
14
Det finns 
två huvudsyften med diskrimineringslagen. Dels ett förbud mot 
diskriminering och repressalier, dels att aktivt arbeta för att uppnå lika 
rättigheter och möjligheter. Lagen är tvingande till förmån för den 
som omfattas av skyddet mot diskriminering. Lagen omfattar tio olika 
samhällsområden.
15
 I denna uppsats är det reglerna gällande 
arbetslivet som är av betydelse, dessa finns i 2 kap 1-4§§ 
diskrimineringslagen. 
 
Diskriminering kan delas in i direkt och indirekt diskriminering. I 1 
kap 4§ första och andra punkten diskrimineringslagen står följande: 
 
1. Direkt diskriminering: att någon missgynnas genom att 
behandlas sämre än någon annan behandlas, har 
                                                 
12
 AD 1996 nr 114 
13
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 5. 
14
 Prop. 2007/08:95 s. 79. 
15
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 26ff. 
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behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar 
situation, om missgynnandet har samband med kön… 
 
2. Indirekt diskriminering: att någon missgynnas genom 
tillämpning av en bestämmelse, ett kriterium eller ett 
förfaringssätt som framstår som neutralt men som kan 
komma att särskilt missgynna personer med visst kön.., 
såvida inte bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet 
har ett berättigat syfte och de medel som används är 
lämpliga och nödvändiga för att uppnå syftet. 
 
Både vid fall av direkt och indirekt diskriminering innebär 
missgynnande samma sak. Det ska vara fråga om en faktisk skada, 
obehag eller någon annan nackdel för en viss person. 
 
Rättsfallet AD 2005 nr 87 belyser situationen vid indirekt 
diskriminering väl. Rättsfallet handlade om ett krav som 
arbetsgivaren, i detta fall Volvo, hade när de skulle anställa 
arbetstagare till Volvos fabriker. Arbetsgivaren ställde upp krav på att 
arbetstagaren skulle vara minst 163 cm lång. En kvinna som var 160 
cm hade sökt jobb hos arbetsgivaren men blivit nekad då hon var för 
kort. Enligt statistik är 25 procent av kvinnor kortare än 163 cm 
medans endast 2 procent av männen är kortare än 163 cm. Detta 
innebar att kvinnor blev indirekt diskriminerade. Arbetsgivaren 
lyckades inte argumentera för att kravet var lämpligt eller nödvändigt.  
 
2.4.1 Diskriminering i arbetslivet 
Enligt 1:1 diskrimineringslagen får inte en arbetsgivare diskriminera 
arbetstagare. Skyddet mot diskriminering ska vara heltäckande. Alla 
möjliga situationer kan omfattas av diskrimineringslagen. Tidigare 
fanns en uppräkning av situationer då diskriminering kunde 
förekomma. Uppräkningen är nu borttagen, men trots det gäller som 
tidigare situationer som exempelvisdå arbetsgivaren tillämpar 
anställningsvillkor, leder och fördelar arbetet eller säger upp, 
avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande åtgärd mot en 
arbetstagare.
16
Diskrimineringsförbudet gäller i alla situationer där 
arbetsgivare och arbetstagare möts på arbetsplatsen eller som har en 
naturlig anknytning till arbetet.
17
 
 
                                                 
16
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 53f. 
17
 Prop. 2007/08:95 s. 498. 
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Diskriminerande arbetsledning kan innebära att en arbetstagare med 
visst kön, etniskt ursprung eller liknande behandlas annorlunda än 
andra arbetstagare när arbetsgivaren fattar ett beslut. Exempel på detta 
kan vara när arbetsgivaren organiserar arbetet på arbetsplatsen eller 
vid omplacering av arbetstagare inom företaget.
18
 
 
AD 1984 nr 21 handlade om en kvinnlig polisassistent som blev 
bedömd som olämplig för arbete som polisinspektör i yttre tjänst. 
Arbetsdomstolen ansåg att arbetsgivarens beslut påverkats av en 
negativ inställning till kvinnliga poliser. Arbetsgivaren ansågs skyldig 
till otillåten könsdiskriminering. 
 
Vid misstanke om diskriminering i samband med uppsägning eller 
avsked kan arbetsgivarens beslut angripas med reglerna i 
anställningsskyddslagen för att få beslutet ogiltigförklarat. Förutom 
reglerna i anställningsskyddslagen kan även diskrimineringslagen 
användas för att angripa arbetsgivarens beslut. I det fallet kan även 
arbetstagaren yrka på diskrimineringsersättning.
19
 
 
AD 2005 nr 32 handlade om en arbetstagare som fått diagnosen 
multipel skleros. Tre månader efter att arbetstagaren informerade 
arbetsgivaren blev arbetstagaren uppsagd på grund av arbetsbrist. 
Arbetsdomstolen påpekade att det relativt korta tidssamband mellan 
uppsägningen och arbetsgivaren fått vetskap om sjukdomen gav 
anledning att tro att den verkliga orsaken bakom uppsägningen hade 
att göra med arbetstagaren personligen och dennes sjukdom. 
Arbetsdomstolen ansåg att arbetstagaren blivit utsatt för en allvarlig 
kränkning och det allmänna skadeståndet sattes betydligt högre än vad 
som är normalt inom arbetsrätten. 
 
Det finns ett par undantag där det är tillåtet att särbehandla i 
arbetslivet.  
 
1. Verkligt och avgörande yrkeskrav. 2:2 första stycket första punkten 
diskrimineringslagen säger följande:  
 
Särbehandling som föranleds av en egenskap som har 
samband med någon av diskrimineringsgrunderna om, vid 
beslut om anställning, befordran eller utbildning av 
befordran, egenskapen på grund av arbetets natur eller det 
sammanhang där arbetet utförs utgör ett verkligt och 
                                                 
18
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 69. 
19
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 70. 
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avgörande yrkeskrav som har ett berättigat syfte och kravet 
är lämpligt och nödvändigt för att uppnå syftet. 
 
 Undantaget ska tolkas snävt och får enbart användas vid anställning, 
befordran och utbildning till befordran. Det får inte användas vid till 
exempel lönesättning eller arbetsledning. Exempel på tillfällen då det 
är tillåtet att särbehandla på detta sätt är då en verksamhet 
tillhandahåller personliga tjänster till personer ur vissa etniska grupper 
för att främja deras sociala välfärd. Då kan det vara tillåtet att endast 
personer av samma etniska grupp särbehandlas vid anställning.
20
 
 
2. Positiv särbehandling är tillåtet inom arbetslivet på grund av kön. 
Dock är det inte tillåtet att särbehandla någon av de andra 
diskrimineringsgrunderna. Med positiv särbehandling menas, enligt 
2:2 första stycket andra punkten diskrimineringslagen:  
 
 Åtgärder som är ett led i strävandenatt främja jämställdhet 
mellan kvinnor och män och som avser annat än löne- 
eller andra anställningsvillkor. 
 
 Undantaget kan till exempel användas då två personer söker en tjänst 
och har lika eller nästan lika meriter. I det fallet får den väljas som 
tillhör det kön som är underrepresenterat. Detta för att åstadkomma 
jämlikhet mellan män och kvinnor.
21
 
 
3. Åldersgränser vid speciella förmåner. 2:2 första stycket tredje 
punkten diskrimineringslagen:  
 
 Tillämpning av åldersgränser för rätt till pension-, 
efterlevande- eller invaliditetsförmåner i individuella avtal 
eller kollektivavtal. 
 
4. Särbehandling av äldre. 2:2 första stycket fjärde punkten 
diskrimineringslagen:  
 
 Särbehandling på grund av ålder, om den har ett berättigat 
syfte och de medel som används är lämpliga och 
nödvändiga för att uppnå syftet. 
 
 Det är tillåtet att särbehandla äldre, men syftet måste vara tillräckligt 
viktigt för att det ska få företräde framför kravet på icke-
                                                 
20
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 75ff. 
21
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 77f. 
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diskriminering. Åtgärden måste vara nödvändig för att uppnå syftet. 
Går det att uppnå syftet utan ett krav på viss ålder är det inte tillåtet.
22
I 
svensk arbetsrätt, genom anställningsskyddslagen, finns det flera 
exempel på att åldern spelar en viktig roll. I till exempel 5§ 
anställningsskyddslagen gällande tidsbegränsad anställning för 
arbetstagare som fyllt 67 års ålder. I 22§ anställningsskyddslagen 
finns indirekt gynnande för äldre arbetstagare genom att 
anställningstiden räknas. Regeringens slutsats är att de svenska 
arbetsrättsliga reglerna är förenliga med EU-rätten på området och 
anses nödvändiga och lämpliga för att uppnå syftet.
23
 
 
                                                 
22
 Göransson m.fl., Diskrimineringslagen, s. 78f. 
23
 Fransson och Stuber, Diskrimineringslagen – en kommentar, s. 231ff. 
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3 7§ LAS, uppsägning 
7§ anställningsskyddslagen reglerar vad som gäller då en arbetstagare 
blir uppsagd av arbetsgivaren. Det går att dela upp regelverket på 
uppsägning på grund av personliga skäl och uppsägning på grund av 
arbetsbrist. Lagtexten definierar uppsägning på grund av arbetsbrist 
negativt, det vill säga alla fall som inte är att härleda till arbetstagaren 
personligen. Det innebär att det inte endast handlar om rent faktisk 
brist på arbetsuppgifter för arbetstagaren. Det kan handla om att 
arbetsgivaren vill göra förändringar av företagsekonomiska, 
organisatoriska eller andra jämförbara skäl. Reglerna är delvis 
gemensamma men skiljer sig även på flera viktiga områden.
24
 
 
I de flesta fall är det förhållandevis enkelt att skilja uppsägningar på 
grund av arbetsbrist från uppsägningar på grund av personliga 
förhållanden. Vid en driftsinskränkning som drabbar flertalet 
arbetstagare saknas det oftast samband till arbetstagaren personligen. 
Vid fall av stöld på arbetsplatser eller liknande är det uppenbart att 
uppsägningen beror på förhållanden som har med arbetstagaren 
personligen att göra. 
 
Det finns dock fall som är mer svårbedömda. Det rör sig om fall där 
arbetstagaren misstänker att de verkliga skälen bakom en uppsägning 
är personliga, trots att arbetsgivaren uppgett arbetsbrist. Det talas i 
detta sammanhang om så kallad fingerad arbetsbrist.
25
Vid påstådd 
fingerad arbetsbrist har arbetsgivaren att bevisa att en 
organisationsförändring eller liknande verkligen är orsaken, det vill 
säga arbetsgivaren ska bevisa att arbetsbrist faktiskt föreligger. Om 
arbetsgivaren kan bevisa detta faller det på arbetstagarsidan att lägga 
fram bevisning som med övertygande styrka pekar på att de verkliga 
skälen bakom är personliga och inte arbetsbrist.
26
Det är väldigt 
sällsynt att arbetstagarens påstående om fingerad arbetsbrist godtas av 
domstolen. I vissa situationer kan en uppsägning motiveras både på 
grund av personliga förhållanden samt arbetsbrist. I de fall arbetsbrist 
föreligger, saknar det betydelse att även uppsägning på grund av 
personliga förhållanden föreligger.
27
 
 
                                                 
24
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 133. 
25
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 133. 
26
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 133f. 
27
 Numhauser-Hening och Rönnmar, JT 2010/11, s. 402.  
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3.1 Uppsägning på grund av 
personliga skäl 
För att en uppsägning av personliga skäl ska vara giltig krävs att den 
varit sakligt grundad. Om arbetsgivaren inte övervägt omplacering 
inom verksamheten anses inte uppsägningen vara sakligt grundad, se 
7§ andra stycket anställningsskyddslagen. Vidare räknas inte övergång 
av verksamhet i sig själv som en saklig grund för uppsägning, se 7§ 
tredje stycket anställningsskyddslagen. Förutom de två undantagen 
som beskrivits ovan så preciserar inte lagstiftaren vad som menas med 
saklig grund. Istället ska en helhetsbedömning i det enskilda fallet 
vara avgörande för om saklig grund för uppsägning anses föreligga.
28
 
 
Vid uppsägning på grund av personliga förhållanden får inte beslutet 
om uppsägning grundas enbart på omständigheter som arbetsgivaren 
känt till mer än två månader innan beskedet lämnades. Detta framgår 
av 7§ sista stycket anställningsskyddslagen.
29
 
3.2 Uppsägning på grund av 
arbetsbrist 
Många av de krav som gäller vid uppsägning på grund av personliga 
skäl gåräven att tillämpa på uppsägning på grund av arbetsbrist. 
Kravet på saklig grund är lika både i fall av arbetsbrist som personliga 
skäl. En annan är den grundläggande saklighetsprövningen. Det som 
däremot skiljer är väsentlighetsbedömningen.
30
 I grund och botten 
godtas arbetsbrist som saklig grund för uppsägning av domstolen.
31
 
 
I rättspraxis har domstolen godtagit olika situationer av arbetsbrist. 
Det kan röra sig om omorganisationer, driftsinskränkningar, ändrade 
villkor som till exempel sysselsättningsgrad och liknande. 
Anledningen till att domstolen godtar dessa orsaker är att domstolen 
inte anser det vara ändamålsenligt att överpröva arbetsgivarens egen 
bedömning i arbetsledningsfrågor.
32
 
 
 
                                                 
28
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 134. 
29
 Andersson m.fl., Arbetsrätt, s. 106f. 
30
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 143. 
31
Prop. 1981/82:71 s. 65. 
32
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 143. 
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Även om arbetsbrist föreligger är inte en uppsägning giltig om det är 
skäligt att kräva att personen omplaceras till annat arbete hos 
arbetsgivaren. Arbetsgivaren är skyldig att göra en 
omplaceringsutredning för att undersöka vilka lediga befattningar som 
finns hos arbetsgivaren. Desto större arbetsgivare, desto mer 
översiktlig utredning behöver göras i det enskilda fallet.
33
 
 
                                                 
33
 Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet, s. 144. 
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4 Specifika krav i 7§ 
4.1 Saklig grund 
Begreppet saklig grund utvecklas i förarbetena till den första 
anställningsskyddslagen från 1974. Där framgår att det inte går att 
fastställa exakt vad som utgör saklig grund. Det som anses vara saklig 
grund i ett fall anses inte vara det i ett annat fall. Alla fall skiljer sig åt 
och det går inte för lagstiftaren att exemplifiera vad som utgör saklig 
grund. Det är omständigheterna i det enskilda fallet som har störst 
betydelse. Vissa allmänna riktlinjer skulle lagstiftaren kunna ställa 
upp, men risken är att dessa riktlinjer skulle bli så vaga att de inte 
skulle ge någon generell vägledning till om en uppsägning är sakligt 
grundad eller inte. Dessutom kan rättsutvecklingen bindas på ett 
olyckligt sätt om lagstiftaren preciserat vad som utgör saklig grund. 
Lagstiftaren ville dock att kravet på omplaceringsskyldigheten skulle 
preciseras.
34
 
 
Generellt sätt är det arbetsgivarens skyldighet att bevisa att saklig 
grund verkligen föreligger. Brister det i bevisning så går det ut över 
arbetsgivaren.
35
 
 
Vid prövning om saklig grund föreligger är det omständigheterna i det 
enskilda fallet som spelar en avgörande roll. Dock finns det vissa 
omständigheter som regelbundet förekommer. En första omständighet 
är storleken på arbetsplatsen.
36
 Då det rör sig om ett mindre företag 
kan arbetsgivarenlättare uppfylla kravet på saklig grund för en 
uppsägning. Under samma förutsättningar skulle en större arbetsgivare 
inte ansetts uppfylla villkoren för saklig grund. I ett mindre företag är 
möjligheterna att omplacera en arbetstagare begränsade och därmed 
skulle kravet på saklig grund vara uppfyllt lättare. I ett större företag 
är möjligheterna till omplacering till ett annat lämpligt arbete betydligt 
större. Då blir också kravet på saklig grund mer uttömmande än i ett 
mindre företag.
37
 
 
En annan omständighet som spelar in vid prövning om saklig grund 
föreligger är arbetstagarens ställning. Ju högre position som 
                                                 
34
 Prop. 1973:129 s. 120. 
35
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 322f. 
36
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 322f. 
37
 Prop. 1973:129 s. 125 och 178. 
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arbetstagaren innehar, ju större frihet anses arbetsgivaren ha vid en 
eventuell uppsägning.
38
 Det anses även vara extra allvarligt när en 
arbetstagare utnyttjar sin fria arbetsform och arbetsgivarens bristande 
möjlighet till kontroll. I AD 2002 nr 85 blev en städare avskedad 
sedan det framkommit att denne ringt ett stort antal telefonsamtal från 
en av städbolagets kunder till städarens egen mobiltelefon. På detta 
sätt erhöll städaren en bonus på sitt mobilabonnemang. Det ansågs 
försvårande att städaren utnyttjat arbetsgivarens bristande möjlighet 
till översyn. Med tanke på systematiken i städarens agerande ansågs 
det finnas grund för avskedande. 
 
Ytterligare omständigheter som kan spela in vid bedömning om saklig 
grund föreligger är arbetstagarens anställningstid hos arbetsgivaren. 
Denna har dock fått en mer och mer undanskymd betydelse i 
Arbetsdomstolens bedömning.
39
 
 
Vid olika former av misskötsamhet så kan kravet på saklig grund vara 
uppfyllt. Det viktigaste vid fall av misskötsamhet är inte vad som 
förekommit i det aktuella fallet utan hur arbetstagarens fortsatta 
lämplighet bedöms. Först när olämpligheten är klart dokumenterad 
anses kravet på saklig grund vara uppfyllt.
40
 Det finns många former 
av misskötsamhet som kan leda till att saklig grund anses uppfylld. 
Exempel på detta är olovlig frånvaro, sen ankomst, misskötsamhet i 
arbetet, arbetsvägran, förolämpningar mot arbetsledning samt 
trakasserier mot andra arbetstagare (inklusive sexuella trakasserier).
41
 
 
Det finns även lojalitetsfrågor som arbetstagare måste iaktta gentemot 
arbetsgivaren. Om arbetstagaren missköter sig i dessa avseenden kan 
det också räknas som saklig grund för uppsägning. Några exempel på 
detta är spridande av företagshemligheter, konkurrerande verksamhet 
gentemot arbetsgivarens och kritiska uttalanden gentemot 
arbetsgivaren.
42
 Det finns även fall då arbetstagare gjort sig skyldiga 
till olika former av brottslighet och detta kan leda till att kravet på 
saklig grund uppfyllts.
43
 
 
Omständigheter som inte kan räknas som saklig grund för uppsägning 
är bland annat då uppsägning riktas mot en facklig förtroendeman 
enbart på basis av att denne är fackligt aktiv. Även då uppsägningar 
                                                 
38
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 330. 
39
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 337. 
40
 Prop. 1973:129 s. 124. 
41
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 342ff. 
42
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 360ff. 
43
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 383. 
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riktas mot de som organiserar sig fackligt eller deltar i facklig 
verksamhet på arbetsplatsen räknas inte detta som saklig grund för 
uppsägning.
44
 
 
Vad gäller sjukdom är läget betydligt mer osäkert. Vid t.ex. 
alkoholmissbruk måste frågan ställas om det räknas som sjukdom eller 
inte. Om så är fallet krävs det omfattande rehabiliteringsåtgärder från 
arbetsgivarens sida för att Arbetsdomstolen ska anse att kravet på 
saklig grund är uppfyllt.
45
 
4.2 Omplacering 
I 7§ andra stycket anställningsskyddslagen finns den grundläggande 
regeln att arbetsgivaren har en skyldighet att försöka omplacera 
arbetstagaren till annat arbete hos sig innan uppsägning blir aktuellt. 
Saklig grund föreligger inte om det är skäligt att kräva att 
arbetsgivaren finner annat arbete till arbetstagaren hos sig. 
Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet utgör en precisering av 
begreppet saklig grund.
46
 
 
Omplaceringsskyldigheten gäller både vid fall av uppsägning på grund 
av arbetsbrist som vid uppsägning på grund av personliga 
förhållanden. En arbetstagare som inte klarar av sitt nuvarande arbete 
skulle möjligen klara av ett mindre krävande arbete på annan plats i 
företaget.
47
 
 
En förutsättning för att arbetsgivaren har omplaceringsskyldighet är 
att det finns möjlighet till omplacering någonstans inom företaget. Det 
finns inget krav på att arbetsgivaren ska genomföra organisatoriska 
åtgärder eller förändringar för att skapa en omplaceringsmöjlighet 
någonstans inom företaget. I mindre företag kan detta leda till att det 
finns begränsade möjligheter till omplacering, medandet i större 
företag finns betydligt större möjligheter till omplacering.
48
 
 
I rättsfallet AD 1997 nr 98 gällde det en arbetstagare som blev 
uppsagd på grund av arbetsbrist. Arbetstagarsidan hävdade att 
uppsägning skulle skett av en annan arbetstagare och därefter dennes 
arbetsuppgifter delats upp på två olika arbetstagare. 
                                                 
44
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 410. 
45
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 419. 
46
 Prop. 1973:129 s. 122. 
47
 Prop. 1973:129 s. 121. 
48
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 465. 
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Arbetsdomstolenpåpekade att inrättandet av nya befattningar går 
utöver vad som kan krävas av en arbetsgivare gällande 
omplaceringsskyldigheten. 
 
Rättsfallet AD 1994 nr 1behandlar frågan om relationen mellan 7§ 
andra stycket och 22§ anställningsskyddslagen. Rättsfallet handlade 
om en arbetstagare som blivit uppsagd på grund av arbetsbrist men 
hävdade att han haft rätt till omplacering till annat arbete hos 
arbetsgivaren. Arbetsdomstolen fann att det inte var visat att det 
funnits något ledigt arbete hos arbetsgivaren. Arbetsomstolen avslog 
därför arbetstagarens yrkande om ogiltigförklaring av uppsägningen 
enligt 7§ andra stycket anställningsskyddslagen och kravet på 
omplacering. 
 
Om en arbetstagare utan giltig anledning avböjt ett skäligt 
omplaceringserbjudande, har arbetsgivaren i allmänhet ingen 
skyldighet att lämna ytterligare erbjudanden. Därmed anses saklig 
grund föreligga och därmed är uppsägning på grund av arbetsbrist 
giltig.
49
 
 
4.2.1 Omplaceringsutredning 
Arbetsgivarens ansvar vid risk för uppsägning äratt utreda vilka 
möjligheter till annat arbete hos sig som finns tillgängliga. I samband 
med en omplaceringsutredning undersöks vilka lediga befattningar 
som finns hos arbetsgivaren vid det aktuella tillfället. Arbetsgivaren 
ska genomföra en noggrann utredning och verkligen undersöka vilka 
lediga befattningar som finns tillgängliga. Råder det oklarheter över 
om en omplacering varit möjlig eller inte, bör det enligt 
Arbetsdomstolen gå ut över arbetsgivaren och då anses 
omplaceringsskyldigheten inte vara uppfylld.
50
 
 
AD 1997 nr 73 handlade om en sjuksköterska som blivit uppsagd. 
Arbetsdomstolen kom fram till att arbetsgivaren inte fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet. Arbetsgivaren ansågs inte ha vidtagit 
tillräckligt omfattande åtgärder för att undersöka om det fanns 
omplaceringsalternativ. Därmed var kravet på saklig grund ej uppfyllt. 
Dock satte Arbetsdomstolen ner skadeståndet till ett lägre belopp då 
arbetsgivaren hade genomfört åtskilliga ansträngningar för att finna 
andra arbetsuppgifter för arbetstagaren. 
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 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 477. 
50
 Lunning och Toijer, Anställningsskydd, s. 466. 
 22 
 
I fall av grov misskötsamhet från arbetstagarens sida torde någon 
omplaceringsskyldighet inte föreligga. I dessa fall finns det inget 
lämpligt arbete att omplacera arbetstagaren till då arbetstagare 
misskött sig grovt.
51
 
 
AD 2004 nr 56 handlade om en byggnadsingenjör som uppträtt på ett 
sätt som varit ägnat att i hög grad skada arbetsgivarens förtroende för 
honom. I detta fall fanns ingen omplaceringsskyldighet för 
arbetstagaren ifråga. Då ställde inte Arbetsdomstolen upp något krav 
på att arbetsgivaren skulle utfört en omplaceringsutredning som sedan 
inte skulle leda till något. Arbetsgivaren har rätt att underlåta att göra 
en omplaceringsutredning i allvarliga fall av misskötsamhet. 
 
Det finns inget stöd i lag eller förarbete att en omplaceringsutredning 
ovillkorligen ska genomföras av arbetsgivaren. Om det visar sig att 
det handlar om ett avtalsbrott av den karaktären att någon omplacering 
inte är tänkbar, till exempel vid illojalt beteende eller grov 
misskötsamhet, finns det inte så mycket som går att utreda. Detta trots 
att det finns omplaceringsmöjligheter hos arbetsgivaren.
52
 
 
Vid fall av stora omorganisationer där ett stort antal arbetstagare blir 
en del av omplaceringsutredningar uttalar sig Arbetsdomstolen på 
följande sätt i rättsfallet AD 1996 nr 54: 
Av arbetsdomstolens praxis framgår att det i 
arbetsgivarens skyldighet enligt 7 § andra stycket 
anställningsskyddslagen att söka bereda arbetstagaren 
annat arbete hos sig också ligger en skyldighet att med 
tillräcklig noggrannhet utreda vilka möjligheter till 
omplacering som står till buds (se t.ex. AD 1987 nr 91). 
Om en arbetsgivare underlåter att göra en sådan utredning, 
och om det är oklart om det faktiskt fanns möjligheter att 
omplacera, bör det i regel anses att 
omplaceringsskyldigheten inte är fullgjord. Särskilt när det 
är fråga om ett större antal arbetstagare och en 
komplicerad planerings- och beslutsprocess får det dock 
inte ställas alltför långtgående krav på utredningen (AD 
1984 nr 19 och 26). I sådana fall kan det bli nödvändigt att 
vid en rättslig prövning göra en mer översiktlig 
bedömning av de åtgärder som arbetsgivaren har vidtagit. 
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Arbetsgivaren ska lämna ett konkret och precist erbjudande om 
omplacering till arbetstagaren som denne efter betänketid ska få ta 
ställning till. Det ska lämnas skriftligen och vara riktat till 
arbetstagaren personligen. Det räcker inte att arbetsgivaren lämnar 
erbjudande vid en förhandling. Det är arbetsgivaren som ska vara 
aktiv, det räcker inte med att be arbetstagarna höra av sig om de vill 
anta erbjudandena. Arbetsgivaren ska påtala för arbetstagaren att om 
denne tackar nej till omplaceringserbjudandet riskerar arbetstagaren 
att bli uppsagd på grund av arbetsbrist. Under särskilda 
omständigheter kan arbetsgivaren ha rätt att avstå från att lämna ett 
omplaceringserbjudande. Det rör sig om fall där arbetstagaren ändå 
skulle avböja erbjudandet. Bevisbördan för att såskulle vara fallet 
ligger på arbetsgivaren.
53
 
AD 2005 nr 57 sammanfattas vad som sagts ovan angående 
omplaceringsskyldigheten:  
Som Arbetsdomstolen framhåller i avgörandet AD 1994 nr 
1 förutsätter omplaceringsskyldigheten i princip att det 
någonstans hos arbetsgivaren finns en ledig befattning 
eller annars lediga arbetsuppgifter till vilka arbetstagaren 
skäligen kan omplaceras. Omplaceringsskyldigheten 
omfattar således inte befattningar som redan är tillsatta.  
Arbetsgivaren är inte heller skyldig att inrätta nya 
befattningar för att undvika uppsägningar. Men skulle 
arbetsgivaren vara beredd att inrätta en ny befattning, skall 
den arbetsbristdrabbade arbetstagaren erbjudas denna (se 
AD 1984 nr 82). Ett tillgängligt arbete måste som regel 
erbjudas arbetstagaren så att denne själv får ta ställning till 
omplaceringen. Det skall vara fråga om konkreta, dvs. 
individualiserade och tydliga erbjudanden (se t.ex. AD 
1995 nr 82). Har arbetstagaren utan godtagbar anledning 
avböjt ett erbjudet arbete torde arbetsgivaren i allmänhet 
inte vara skyldig att lämna några ytterligare erbjudanden 
(se prop. 1973:129 s. 243). Om en arbetsbristdrabbad 
arbetstagare avböjer ett skäligt omplaceringserbjudande 
får arbetsgivaren därför normalt anses ha uppfyllt sin 
omplaceringsskyldighet och ha saklig grund för 
uppsägning av den arbetstagaren. Arbetsgivaren har 
bevisbördan för att ett sådant erbjudande har lämnats (se 
t.ex. AD 1989 nr 126). 
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4.2.2 Omfattningen av 
omplaceringsskyldigheten 
I propositionen till 1974 års anställningsskyddslag finns utförligt 
redogjort vad gäller arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Där går 
att läsa följande: 
 
När det gäller arbetsgivarens skyldighet att försöka 
omplacera arbetstagare, vare sig det är påkallat på grund 
av den anställdes personliga förhållanden eller på grund av 
arbetsbrist, är det naturligt att omplaceringsskyldigheten i 
första hand avser sysselsättning på samma arbetsplats eller 
inom samma företagsenhet som den där arbetstagaren 
tidigare var sysselsatt. Detta innebär att arbetsgivaren till 
att börja med bör undersöka möjligheterna att omplacera 
arbetstagaren inom ramen för anställningen.
54
 
 
De flesta rättsfall på området uppkommer inte då omplacering kan ske 
till något annat arbete inom ramen för den tidigare anställningen. 
Oftast är detta inget bekymmer då det handlar om liknande 
arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare innehaft. Problemet 
uppkommer oftast då det inte finns möjligheter att omplacera inom 
ramen för anställningen. Propositionen uttalar vidare:  
 
Visar sig detta omöjligt, anser jag emellertid, liksom 
utredningen, att arbetsgivaren bör söka erbjuda 
arbetstagaren annan anställning hos sig. En sådan längre 
gående omplaceringsskyldighet är befogad särskilt inom 
områden där anställningsbegreppet har en särskild snäv 
innebörd, till exempel den offentliga tjänstemannasektorn. 
Arbetsgivaren bör i min mening i princip vara skyldig att 
undersöka om det någonstans företaget kan ordnas en ny 
anställning. Har företaget flera driftsenheter, bör 
undersökningen ta sikte på alla företagets driftsenheter. Är 
det fråga om offentliga verksamheter, bör 
omplaceringsskyldigheten gälla inom 
anställningsmyndighetens verksamhetsområde. Däremot 
torde det av praktiska skäl inte vara möjligt att låta 
omplaceringsskyldigheten avse andra företag – även om 
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företagen i fråga skulle ingå i samma koncern – eller andra 
myndigheters verksamhetsområden.
55
 
 
Omplaceringsskyldigheten ligger på arbetsgivaren. Den kan inte 
genom kollektivavtal flyttas över på förvärvaren av ett företag. Detta 
framgick ur AD 1987 nr 2. Efter införandet av EG-direktivet om 
verksamhetsövergång har bilden förändrats något. I 6b§ 
anställningsskyddslagen framgår att anställningsavtalen går över på 
den som förvärvar företaget. Det innebär att det inte blir tal om 
övertalighet och omplacering hos överlåtaren. Detta hamnar istället 
hos förvärvaren av företaget.
56
 
 
4.3 Skäligt erbjudande 
I första hand ska erbjudande om omplacering ske till likvärdigt arbete 
som arbetstagaren haft tidigare. Om detta inte är möjligt ska 
arbetsuppgifterna vara lämpliga med tanke på arbetstagarens 
förutsättningar, personliga förhållanden, lönenivå och liknande.
57
 
En omplacering till ett annat arbete hos arbetsgivaren kan innebära 
stora förändringar för den enskilde arbetstagaren. Rättfallet AD 2006 
nr 15 rörde en arbetstagare som blivit omplacerad till ett arbete i Åre. 
Arbetstagaren bodde i Uppsala vid tillfället för 
omplaceringserbjudandet. Arbetstagaren hade då avböjt detta 
omplaceringserbjudande. Detta fick till följd att arbetsgivaren ansåg 
sig ha saklig grund för att säga upp arbetstagaren på grund av 
arbetsbrist. Arbetsdomstolen fann att omplaceringserbjudandet ej var 
skäligt. Dels hade företaget 33 kontor runt om i Sverige och det borde 
finnas något arbete som var närmare än Åre, dels så var det en tvist 
om vilken turordningskrets som arbetstagaren ingick i, som ledde till 
att omplaceringserbjudandet ansågs oskäligt. Därför kommer 
turordningsbestämmelserna i 22§ anställningsskyddslagen in i bilden.  
Om en arbetstagare tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande 
riskerar arbetstagaren att bli uppsagd på grund av arbetsbrist då 
arbetsgivaren anses ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet enligt 7§ 
andra stycket anställningsskyddslagen. Det går inte att tacka nej till ett 
skäligt erbjudande för att vänta på att sådana arbetsuppgifter som 
arbetstagaren vill ha ska bli lediga. Vid en omplaceringssituation 
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enligt 7§ andra stycket anställningsskyddslagen förutsätts det finnas 
ett annat ledigt arbete som arbetstagaren skäligen kan omplaceras 
till.
58
 
Även i AD 2009 nr 50 har frågan om skäliga omplaceringserbjudande 
kommit upp. De två arbetstagarna blev erbjudna omplacering från 
Uppsala till andra driftsenheter, nämligen Haninge och Märsta. 
Arbetstagarsidan hävdade att arbetsgivaren borde tagit hänsyn till 
arbetstagarnas personliga förhållanden. Arbetsdomstolen fann att de 
erbjudna omplaceringserbjudandena låg inom gränsen för vad som 
kunde anses skäligt. Arbetstagare måste vara beredda på att arbeta på 
andra orter då den ursprungliga arbetsplatsen förändras. 
Arbetsdomstolen fann att omplaceringserbjudandena var skäliga och 
att arbetstagarna inte haft godtagbara skäl att tacka nej till deras 
erbjudanden. 
En arbetstagare kan även behöva gå med på en lönesänkning i 
samband med ett omplaceringserbjudande. Detta framgår ur AD 1982 
nr 60:  
Domstolen vill tillägga att bolaget givetvis hade kunnat 
kräva av [ekonomen] i samband med att denne erbjöds 
tjänsten som försäljningsdirektör att han skulle acceptera 
dels en sänkning av lönen till en nivå som var anpassad till 
denna tjänst, dels de villkor i övrigt som skulle gälla för 
tjänsten. 
Rättsfallet AD 2006 nr 110 behandlade frågan om en arbetsgivare 
fullgjort sin omplaceringsskyldighet samt om arbetstagaren haft 
tillräckliga kvalifikationer för en specifik anställning. 
 
Anställningsskyddslagens turordningsregler blir inte tillämpliga när en 
arbetstagare avböjt ett skäligt omplaceringserbjudande. I detta fall var 
situationen den omvända. Arbetsgivaren upprättade en 
turordningskrets enligt 22§ anställningsskyddslagen. Arbetsgivaren 
erbjöd arbetstagaren ett arbete som inte var ledigt. Arbetstagaren 
tackade nej till detta arbete innan arbetsgivaren ens påbörjat någon 
omplaceringsutredning. Domstolen anser att frågan om omplacering 
inte blir aktuell i detta fall på grund av att arbetstagaren saknar 
tillräckliga kvalifikationer för det erbjudna arbetet.
59
 
 
                                                 
58
AD 2006 nr 15. 
59
AD 2006 nr 110. 
 27 
Rättsfallet AD 2005 nr 57 handlade om en arbetstagare som blivit 
uppsagd på grund av arbetsbrist då denne tackat nej till ett 
omplaceringserbjudande. Domstolen fann att 
omplaceringserbjudandet var att anse som skäligt. 
 
Omplaceringsskyldigheten förutsätter att det någonstans hos 
arbetsgivaren finns en ledig befattning som arbetstagaren skäligen kan 
omplaceras till. Omplaceringsskyldigheten omfattar inte tjänster som 
redan är tillsatta. Vidare så är inte 22§ anställningsskyddslagen 
tillämplig när arbetstagaren tackat nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande. Anledningen är att om arbetstagaren tackat 
ja till omplaceringserbjudandet hade någon uppsägning ej behövt ske 
överhuvudtaget. 22§ anställningsskyddslagen är endast tillämplig då 
arbetsgivaren har att välja mellan olika arbetstagare.
60
 
4.4 Tillräckliga kvalifikationer 
I samband med omplacering är det även viktigt att arbetstagaren klarar 
av det arbete som denne blir omplacerad till. Det framgår inte direkt 
av lagtexten att tillräckliga kvalifikationer är ett krav. Dock följer det 
ur förarbeten och rättspraxis.
61
 
 
Omplaceringsskyldigheten bör nämligen gälla endast i 
fråga om arbete för vilken arbetstagaren har tillräckliga 
kvalifikationer. Detta betyder att arbetsgivaren inte skall 
behöva överväga en förflyttning till ett arbete som 
arbetstagaren inte har förutsättningar att sköta. Vad som 
nu sagts får emellertid inte tolkas så att arbetstagaren 
redan första dagen skall behärska de nya 
arbetsuppgifterna. En viss upplärningstid bör 
arbetsgivaren acceptera även när det är fråga om 
förflyttning av arbetskraft för att undvika friställningar.
62
 
 
Ur rättsfallet AD 1995 nr 2 finns följande att hämta: 
 
En begränsning i arbetsgivarens omplaceringsskyldighet 
ligger i att den endast gäller arbete för vilket arbetstagaren 
har tillräckliga kvalifikationer. Arbetsgivaren behöver med 
andra ord inte överväga en omplacering av en arbetstagare 
till ett arbete som denne inte har förutsättningar att klara 
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av. Arbetsgivaren har dock att acceptera en viss 
upplärningstid för arbetstagaren. 
 
Ur AD 1993 nr 197: 
Den principiella innebörden av kravet på tillräckliga 
kvalifikationer enligt 22 § anställningsskyddslagen brukar 
i rättstillämpningen med stöd av uttalanden i 
lagstiftningens förarbeten beskrivas på följande sätt. 
Kravet på tillräckliga kvalifikationer får inte ges en vidare 
innebörd än att arbetstagaren skall ha de allmänna 
kvalifikationer som normalt ställs på den som söker det 
arbete det är fråga om. Det kan inte krävas att 
arbetstagaren fullständigt behärskar sina nya 
arbetsuppgifter från början utan endast att han har 
möjlighet att inom rimlig tid lära sig dem. I princip är det 
arbetsgivaren som är bevisskyldig för ett påstående om att 
en arbetstagare saknar tillräckliga kvalifikationer för det 
arbete som turordningstvisten avser.  
Det måste emellertid hållas för säkert att det skulle krävas 
en tid av i varje fall upp emot ett år. Denna tid ligger klart 
över vad som kan betraktas som en rimlig inlärningstid i 
det föreliggande sammanhanget.  
Arbetsgivaren måste godta en viss upplärningstid för en arbetstagare 
som omplaceras. Dock behöver inte arbetsgivaren godta en 
omskolning för att arbetstagaren ska klara av de nya 
arbetsuppgifterna. Även då arbetstagaren saknar behörighet (t.ex. för 
läkare och lärare) kan det inte ställas några krav på arbetsgivaren att 
denne ska godta omskolning. Arbetsgivare har själv rätt att bestämma 
vilka kvalifikationer som ska ligga till grund för en viss befattning. I 
samband med en omorganisation kan arbetsgivaren ställa högre krav 
på en arbetstagare än vad som tidigare krävts för samme arbetstagare 
och dennes befattning. Samma sak gäller vid återanställning på en viss 
befattning.
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5 22§ LAS, 
turordningsreglerna 
Reglerna om turordning vid arbetsbristuppsägningar finns i 22§ 
anställningsskyddslagen. Reglerna om turordning är dispositiva enligt 
2§ tredje stycket anställningsskyddslagen. Anställningsskyddslagens 
regler om turordning kan därför ersättas av kollektivavtal som 
parterna kommer överens om, så kallade avtalsturlistor.
64
 
 
Turordningsreglerna blir inte tillämpliga då det handlar om en total 
avveckling av en driftsenhet. Då förlorar turordningsreglerna sin 
betydelse.
65
 
 
5.1 Undantag från turordning 
Det finns ett undantag inskrivet i 22§ andra stycket 
anställningsskyddslagen. Då arbetsgivaren har högst tio arbetstagare 
får denne undanta två arbetstagare från turordningskretsen. Dessa 
arbetstagare ska anses ha särskild betydelse för den fortsatta 
verksamheten. 
 
En intressant synpunkt på undantagsregeln är vad som händer då den 
kommer i konflikt med diskrimineringslagen? Ett rättsfall som tog upp 
denna lagkonflikt var AD 2005 nr 32, som nämnts ovan. Rättsfallet 
handlade om en arbetstagare som fick diagnosen multipel skleros. Tre 
månader efter arbetstagaren berättat om sin sjukdom gjordes en 
omorganisation på företaget och arbetsgivaren utnyttjade 
nyckelpersonsundantaget i 22§ andra stycket anställningsskyddslagen. 
De två arbetstagare som arbetsgivaren valde att undanta från 
turordningskretsen hade båda kortare anställningstid än den uppsagda 
arbetstagaren. Arbetsgivarens ansåg att de båda arbetstagarna var av 
särskild betydelse för den fortsatta verksamheten. Enligt 22§ 
anställningsskyddslagen utgick Arbetsdomstolen från att denne inte 
skulle göra någon rättslig prövning av arbetsgivarens val av 
nyckelpersoner.  
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Däremot undersökte Arbetsdomstolen om arbetsgivarens beslut stred 
mot diskrimineringslagstiftning eller strida mot god sed på 
arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen kom fram till att det inte var 
tillåtet att under täckmantel av nyckelpersonsundantaget missgynna en 
arbetstagare som får särskilt skydd genom förbudet mot 
diskriminering. Arbetsdomstolen slutsats var att orsaken bakom 
arbetsgivarens hantering av nyckelpersonsundantaget enbart var 
inriktat på att den funktionshindrade arbetstagaren skulle hamna längst 
ner på turordningslistan.
66
 
 
5.2 Driftsenhet, kollektivavtalsområde 
och ort 
I 22§ tredje stycket framgår att turordningen ska omfatta arbetstagare i 
den driftsenhet där arbetsbristen uppstår. Har arbetsgivaren flera 
driftsenheter på samma ort ska en turordningskrets bildas vid varje 
enhet. För de arbetsgivare som är bundna av kollektivavtal räcker det 
med en turordningskrets inom varje kollektivavtalsområde. Med ordet 
driftsenhet menas en sådan del av ett företag som är beläget inom en 
och samma byggnad eller inom samma inhägnade område. Något krav 
på en viss storlek eller egen administration har inte uppställts av 
lagstiftaren.
67
 
 
Rättsfallet AD 2006 nr 15 behandlade just begreppet driftsenhet. 
Företaget i fråga förfogade över två olika lokaler inne i Stockholm. De 
låg tvärs över gatan från varandra. Frågan var om dessa kunde anses 
vara en eller två driftsenheter. Arbetsdomstolen kom fram till att de 
båda lokalerna var sammanvävda så pass mycket att de skulle räknas 
som en driftsenhet.  
 
Som beskrivits ovan ska indelningen först ske i driftsenheter. Därefter 
ska uppdelning i respektive kollektivavtalsområde ske. Finns 
kollektivavtal på arbetsplatsen ska en uppdelning ske inom de olika 
avtalsområdena. En klassisk sådan uppdelning är mellan arbetare och 
tjänstemän, som omfattas av helt olika kollektivavtal trots att de ofta 
finns inom samma driftsenhet.
68
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I vissa fall spelar orten större betydelse än driftsenheten. I vissa 
sammanhang är det mer naturligt att dela in turordning utifrån orten. 
Alla butiker inom samma företag inom samma ort har större betydelse 
än varenda butik i orten för sig. Dock gäller fortfarande 
turordningskretsen de arbetstagare som finns inom samma 
kollektivavtalsområde.
69
 
 
5.3 Tillräckliga kvalifikationer 
Definitionen av tillräckliga kvalifikationer i 22§ 
anställningsskyddslagen motsvarar den definitionen som finns ibland 
annat 7§ anställningsskyddslagen, som redovisats ovan.
70
 
 
5.4 Omplaceringsskyldigheten 
Precis som i 7§ andra stycket krävs för att omplacering ska komma 
ifråga att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för det fortsatta 
arbetet. Omplaceringsskyldigheten i 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen förutsätter att det finns ett ledigt arbete 
någonstans hos arbetsgivaren. I 22§ anställningsskyddslagen rör det 
sig om fler arbetstagare än vad det finns lediga arbeten hos 
arbetsgivaren. Utgångspunkten är att den med längre anställningstid 
ska erbjudas omplacering till ett arbete som innehas av en arbetstagare 
med kortare anställningstid. Därmed blir den som har kortast 
anställningstid över och blir uppsagd på grund av arbetsbrist.
71
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6 Rättsutveckling 
Efter att ha gått igenom gällande lagstiftning främst avseende 7§ och 
22§ anställningsskyddslagen men även diskrimineringslagen ska nu 
fördjupningen gå vidare i de två rättsfallen från senaste åren som 
väckt stort intresse på området. Därefter en tillbakablick på ett 
förarbete som behandlar frågan. Till sist kommer litteratur som 
behandlar omplacering att tas upp. Litteraturen är hämtad både från 
tiden före och efter det uppmärksammade rättsfallet AD 2009 nr 50.  
 
6.1 Rättspraxis 
Här följer en genomgång av de viktiga rättsfallen AD 2009 nr 50 och 
2011 nr 30. 
6.1.1 AD 2009 nr 50 
Rättsfallet AD 2009 nr 50 behandlar förhållandet mellan 7§ andra 
stycket och 22§ anställningsskyddslagen. Bakgrunden till fallet var att 
två arbetstagare, med längre anställningstid än andra arbetstagare hos 
arbetsgivaren, tackade nej till omplaceringserbjudanden och blev 
uppsagda på grund av arbetsbrist. Första frågan i fallet är om 
arbetsgivaren varit skyldig att lämna omplaceringserbjudandena i 
turordning. Den andra frågan var om omplaceringserbjudandena var 
skäliga i sig. 
 
Arbetsdomstolen undersökte först hur förhållandet mellan 7§ andra 
stycket och 22§ anställningsskyddslagen behandlats i förarbetena till 
anställningsskyddslagen. Där framgår från propositionen till 1974 års 
anställningsskyddslag att omplaceringsskyldigheten i 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen kan ske utan att någon annan arbetstagare 
behöver friställas. Först när dessa omplaceringsmöjligheter är uttömda 
får uppsägning ske, och då med beaktande av 
turordningsreglerna.Frågan om turordningskretsen uppkommer först 
sedan omplaceringsmöjligheterna är prövade. Omplacering enligt 7§ 
anställningsskyddslagen måste övervägas innan uppsägning och 
turordning fastställs. 
 
Från den juridiska litteraturen är uppfattningen den att det ej är helt 
klarlagt hur de olika omplaceringsreglerna förhåller sig till varandra. 
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Arbetsdomstolen uttalade vidare att avsikten med 
anställningsskyddslagen inte i första hand är att skapa ett långtgående 
befattningsskydd, utan att få till stånd en trygghet för anställningen i 
vidare mening, ett skydd mot friställningar.  
 
Arbetsdomstolen finner att om saken ställs på sin spets så är 
arbetsgivaren skyldig att i första hand genomföra en omplacering till 
andra lediga arbeten hos sig enligt 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen innan han är skyldig att turordna enligt 22§ 
anställningsskyddslagen. Arbetsgivaren kan därför fullgöra sin 
omplaceringsskyldighet enligt 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen med utgångspunkt från vad arbetsgivaren 
anser vara bäst för den fortsatta verksamheten. Om arbetsgivaren 
finner att en viss arbetstagare är bättre lämpad än någon annan för 
vissa arbetsuppgifter, finns det inget som hindrar arbetsgivaren, i kraft 
av sin arbetsledningsrätt, att placera rätt man på rätt plats. 
Begränsningen är att arbetsgivaren inte agerar i strid mot god sed på 
arbetsmarknaden eller mot reglerna i diskrimineringslagstiftningen. 
 
I denna dom fanns en skiljaktig mening. De skiljaktigas huvudlinje 
var att 7§ andra stycket anställningsskyddslagen ska tillämpas på 
samma sätt vad gäller personliga skäl som vid arbetsbrist. För det fall 
att det skulle röra sig om flera arbetstagare men inte alla inom den 
berörda turordningskretsen som skulle drabbas av arbetsbrist ska 22§ 
anställningsskyddslagen tillämpas och turordningsreglerna där. Från 
propositionen till 1974 års anställningsskyddslag hämtas att syftet 
bakom en arbetsgivares omplaceringsskyldighet är att förstärka 
anställningsskyddet för arbetstagarna. I det fall att en arbetstagare med 
lång anställning, som får ett omplaceringserbjudande, skulle få ett 
sämre anställningsskydd än en arbetstagare, som inte får något 
omplaceringserbjudande, skulle istället begränsa arbetstagarens 
anställningsskydd. Detta skulle strida mot syftet bakom 
bestämmelsen.  
6.1.2 AD 2011 nr 30 
Detta rättsfall behandlar förhållandet mellan 7§ andra stycket och 22§ 
anställningsskyddslagen. Bakgrunden till fallet var ett företag som 
bedrev verksamhet på orterna A och B. Till följd av försämrade 
resultat och orderingång beslutade företaget att flytta all verksamhet 
från orten A till orten B. Avståndet mellan ort A och B var cirka 4 mil. 
Då driftsinskränkningar gjorts på ort A har företaget lämnat 
omplaceringserbjudanden till vissa arbetstagare gällande likvärdigt 
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arbete på orten B. Företaget har inte lämnat dessa 
omplaceringserbjudanden i turordning utan endast till de som anses 
vara bäst lämpade för fortsatt arbete inom företaget. Fråga har 
uppkommit om arbetsgivaren, genom att inte erbjuda 
omplaceringserbjudandena i turordning, har brutit mot 22§ 
anställningsskyddslagen alternativt agerat i strid med grunderna för 
anställningsskyddslagen eller mot god sed på arbetsmarknaden. 
 
Arbetsdomstolen tar sin utgångspunkt i att förklara skillnaderna 
mellan 7§ andra stycket och 22§ anställningsskyddslagen. Enligt 7§ 
andra stycket anställningsskyddslagen ska inte en uppsägning anses 
sakligt grundad om det är skäligt att arbetsgivaren bereder 
arbetstagaren annat arbete hos sig. Först efter möjligheterna till 
omplacering är uttömda får uppsägning ske. I det skedet ska 
turordningsreglerna i 22§ anställningsskyddslagen beaktas. Domstolen 
förklarar vidare att det inte finns något i lagtextens innehåll som 
innebär att omplaceringserbjudandena ska ske i turordning.  
 
Arbetsdomstolen drar sedan paralleller till rättsfallet AD 2009 nr 50. I 
det rättsfallet uttalade Arbetsdomstolen bland annat att om saken ställs 
på sin spets så har arbetsgivaren en skyldighet att först genomföra en 
omplacering enligt 7§ andra stycket anställningsskyddslagen innan 
han är skyldig att turordna arbetstagarna enligt 22§ 
anställningsskyddslagen. Det finns ingen skyldighet för arbetsgivaren 
att vid omplacering enligt 7§ andra stycket anställningsskyddslagen 
fördela de lediga arbetena i turordning. Arbetsgivaren kan i kraft av 
sin arbetsledningsrätt placera rätt man på rätt plats. Dock måste 
arbetsgivaren beakta att denne inte agerar i strid mot god sed på 
arbetsmarknaden eller mot regler i diskrimineringslagstiftningen. 
 
Arbetsdomstolens slutsats var att även ifall omplaceringen skedde till 
ett ledigt arbete på annan ort, dvs. utanför en arbetsbristdrabbad 
turordningskrets, är 2009 års fall tillämpligt i detta fall. Arbetsgivaren 
kan erbjuda omplacering enligt vad denne anser vara bäst för den 
fortsatta verksamheten. 
 
Där fanns skiljaktig meningtill denna dom. Deras huvudsakliga tanke 
var att vid skälighetsbedömning enligt 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen gällande personliga skäl skulle enligt 
fastställd praxis arbetstagarens anställningstid ha inflytande. Det finns 
ingen särreglering gällande arbetsbrist avseende detta. Det finns inte 
heller något tidigare rättsfall om hur bestämmelsen ska tillämpas vid 
fall av arbetsbrist och där flera arbetstagare är berörda. Vidare ansåg 
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de skiljaktiga att det är skäligt att kräva att en arbetsgivare, som äger 
bägge enheterna i en och samma juridiska person, ska erbjuda 
omplaceringarna i turordning med avseende på längst anställningstid. 
Arbetsgivaren har därför handlat i strid mot grunderna för 
anställningsskyddslagen genom att inte erbjuda omplaceringarna i den 
turordning som baseras på arbetstagarnas anställningstid hos 
arbetsgivaren. 
 
6.2 Förarbete 
I denna del kommer en kort redogörelse av en utredning som kom 
1993. Utredningen ledde inte fram till ändringar i 
anställningsskyddslagen. Dock är det en intressant tanke om hur 
anställningsskyddslagen kunde sett ut om förslaget hade antagits av 
riksdagen. 
 
6.2.1 SOU 1993:32, förslag till ny 
anställningskyddslag 
1993 gjordes ett betänkande från en arbetsrättskommitté med en 
genomgång av anställningsskyddslagen. I detta betänkande finns en 
intressant vinkel på förhållandet mellan omplacering enligt 7 och 22§§ 
anställningsskyddslagen. En kort sammanfattning av betänkandet i 
den del som gäller omplaceringsskyldigheten vid arbetsbrist följer 
nedan. 
 
Arbetsrättskommittén förslag om förändring innebär att 
turordningskretsen ska bestämmas före det att omplacering ska göras 
enligt 7§ anställningsskyddslagen. På detta sätt blir arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet rättvist utformat. När lediga befattningar 
utanför den egna turordningskretsen skall fördelas kan det uppstå 
konkurrens mellan arbetstagare. Turordningsfrågor knyter därmed an 
till den allmänna omplaceringsregeln. Tidigare lagstiftningsarbete har 
inte uppmärksammat detta förhållande. Utformningen idag skapar ett 
stort utrymme för arbetsgivaren att, genom olika former av 
omplaceringsåtgärder inför en eventuell arbetsbristsituation, blockera 
platser som annars arbetstagare, med lång anställningstid, skulle 
kunna göra anspråk på.
72
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SOU 1993:32 s. 503f. 
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Utformningen som beskriven ovan leder till att en arbetsgivare som 
felaktigt fördelar lediga tjänster utan att beakta turordningskretsen gör 
sig skyldig till turordningsbrott. Arbetsrättskommitténs förslag är att 
omplacering i samband med arbetsbrist skall regleras uteslutande i 
samband med turordningsreglerna.
73
 
 
Detta är en följd av att vi ser på samtliga 
omplaceringsåtgärder i en driftsinskränkningssituation 
såsom en del av ett regelverk om turordning och 
konkurrens mellan olika arbetstagare till ett otillräckligt 
antal befattningar hos arbetsgivaren. Ett sådant synsätt 
leder enligt vår uppfattning till rättvisare regler och ett 
starkare skydd mot uppsägningar för de personer som inte 
kan beredas fortsatt anställning inom turordningskretsen.
74
 
 
6.3 Doktrin 
Hör följer nu en genomgång av en del av det som skrivits om 
förhållandet mellan 7 och 22§§ anställningsskyddslagen. 
6.3.1 Catharina Calleman – Turordning vid 
uppsägning 
En första viktig skillnad mellan 7§ och 22§ anställningsskyddslagen är 
att i den förstnämnde paragrafen finns där ett ledigt arbete någonstans 
hos arbetsgivaren medans det i den sistnämnde paragrafen inte finns 
tillräckligt med arbete för alla. 22§ anställningsskyddslagen innebär 
att arbetsgivaren har en skyldighet att säga upp en arbetstagare med 
kortare anställningstid för att kunna bereda arbete för en arbetstagare 
med längre anställningstid. En annan viktig skillnad är att 7§ 
anställningsskyddslagen gäller i princip alla arbeten som finns hos 
arbetsgivaren. 22§ anställningsskyddslagen gäller enbart inom 
turordningskretsen som arbetstagaren är del av. En tredje viktig 
skillnad mellan paragraferna är rättsföljden vid brott mot reglerna. Ett 
brott mot 7§ anställningsskyddslagen innebär att uppsägningen 
ogiltigförklaras medan ett brott mot 22§ anställningsskyddslagen 
enbart kan leda till skadeståndspåföljd.
75
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I många fall blir det tal om både omplacering på grund av 7§ och 22§ 
anställningsskyddslagen. Det råder då en osäkerhet vad gäller vilken 
av paragraferna som ska användas först. Ett argument för att 7§ 
anställningsskyddslagen ska användas först är att en uppsägning inte 
räknas som sakligt grundad om inte omplacering enligt 7§ andra 
stycket anställningsskyddslagen genomförts. Först efter att 
omplaceringsmöjligheterna enligt 7§ anställningsskyddslagen är 
uttömd kan 22§ anställningsskyddslagen komma in i bilden.
76
 
 
Detta sätt att gå tillväga kan få till följd att arbetstagare med kortare 
anställningstid räddas kvar genom en omplacering enligt 7§ andra 
stycket anställningsskyddslagen framför de arbetstagare med längre 
anställningstid. Ingen turordning ska förekomma i samband med 7§ 
anställningsskyddslagen.
77
Argument som talar för att 22§ 
anställningsskyddslagen ska tillämpas först är situationen då en 
arbetstagare blir omplacerad utanför sin arbetsskyldighet. För att 
arbetsgivaren ska veta om arbetstagaren i fråga är i risk för 
uppsägning så skulle en turordningslista enligt 22§ 
anställningsskyddslagen upprättats. Rättsläget är oklart på detta 
område.
78
 
6.3.2 Jonas Malmberg- Anställningsavtalet 
Jonas Malmberg skriver i sin avhandling om inbördes rangordning 
mellan 7 och 22§§ anställningsskyddslagen.Malmberg menar att 
omplaceringserbjudande inte vore godtagbara om arbetstagare med 
stöd av 22§ anställningsskyddslagen hade kunnat få erbjudas en mer 
likvärdig anställning. Detta gäller då omplaceringserbjudande ligger 
utom ramen för anställningen.Malmberg anser att förhållandet mellan 
de båda omplaceringsreglerna är oklart och att man kan och bör vid 
tolkningen av innebörden av ena regeln ta hänsyn till den andra.
79
 
6.3.3 Sten Zethraeus 
Sten Zethraeus skrev en artikel i Juridisk tidskrift som en recension på 
Jonas Malmbergs avhandling, som nämnts ovan. I denna artikel 
diskuterade Zethaeus bland annat omplaceringsskyldigheten i 7 och 
22§§ anställningsskyddslagen. Zethaeus är stark kritisk till Malmbergs 
åsikt om att vid omplaceringar enligt 7§ andra stycket 
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anställningsskyddslagen hänsyn ska tas även till 22§ samma lag. Det 
finns inget författningsstöd för en sådan 
tillämpning.Omplaceringsskyldigheten enligt 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen bör kunna fullgöras enligt arbetsgivarens 
bedömning om vad som anses bäst för den fortsatta verksamheten utan 
att behöva inveckla sig i alltför komplicerade bedömningar.Det skulle 
innebära ett väldigt intrång i arbetsgivarens rätt att leda och fördela 
arbetet på arbetsplatsen. De skilda sanktionsbestämmelserna som finns 
i 7 och 22§§ anställningsskyddslagen indikerar att arbetsgivaren har 
fått större svängrum gällande omplacering i 7§ 
anställningsskyddslagen.
80
 
6.3.4 Tom Johansson 
I en debattartikel i Juridisk Tidskrift skrev Tom Johansson om 
omplacering enligt 7 och 22§§ anställningsskyddslagen. 
 
Johansson skriver att arbetsgivaren i första hand ska tillämpa 7§ 
anställningsskyddslagen och omplacering enligt denne. Först därefter 
ska 22§ anställningsskyddslagen användas. Turordningsreglerna blir 
först tillämpliga i en övertalighetssituation. Johansson vill att 
lagstiftaren inför en regel angående omplaceringsskyldighet. Detta 
skulle innebära dels att arbetsgivaren bättre skulle veta sina 
skyldigheter, dels skulle arbetstagaren anställningsskydd stärkas.
81
 
6.3.5 Lunning och Toijer, 
Anställningsskydd, en kommentar 
Lars Lunning och Gudmund Toijer anser att omplacering utgör en 
precisering av begreppet saklig grund. Reglerna om turordning och 
omplacering enligt 22§ anställningsskyddslagen blir tillämpliga först 
vid en uppsägning på grund av arbetsbrist. Detta ska rent rättsligt föra 
med sig att omplaceringsmöjligheterna enligt 7§ andra stycket 
anställningsskyddslagen måste prövas först.
82
 
 
I den senaste upplagan av Lunning och Toijers bok Anställningsskydd 
– en lagkommentar uttalar sig författarna om rättsläget efter AD 2009 
nr 50. Turordningsbestämmelserna har en viss betydelse gällande 
omplacering på grund av arbetsbrist men det finns ingen skyldighet att 
låta de principerna styra fördelningen av tillgängliga arbetstillfällen. 
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En arbetsgivare har rätt att välja vilka arbetstagare denne ska erbjuda 
omplacering utifrån sin arbetsledningsrätt, rätt man på rätt plats.  Detta 
förutsätter att arbetstagare med bättre plats i turordningen får andra 
skäliga omplaceringserbjudanden. Det är inte tal om ett 
befattningsskydd eller garanti för vissa lönevillkor. Det råder stor 
osäkerhet kring vad för betydelse diskrimineringslagstiftningen har 
kring tillämpningen av reglerna i anställningsskyddslagen.
83
 
6.3.6 Numhauser och Rönmar 
I anslutning till AD 2009 nr 50 skrev Ann Numhauser-Henning och 
Mia Rönnmar en debattartikel i Juridisk Tidskrift. Denna tar upp AD 
2009 nr 50 men även hur svensk arbetsrätt utvecklats. 
 
I rättsfallet AD 2009 nr 50 besvarade Arbetsdomstolen frågan 
huruvida omplaceringserbjudandena enligt 7§ anställningsskyddslagen 
borde lämnats i turordning? Arbetsdomstolen konstaterar att det inte 
finns någon regel i 7§ andra stycket anställningsskyddslagen som talar 
om turordning. 7§ andra stycket handlar om omplacering till lediga 
arbeten. Vidare sägs i domen att om saken ställs på sin spets, så är 
arbetsgivaren skyldig att omplacera enligt 7§ anställningsskyddslagen 
innan han är skyldig att turordna arbetstagarna enligt 22§ 
anställningsskyddslagen. Utgångspunkten för omplacering enligt 7§ 
andra stycket anställningsskyddslagen är vad som är bäst för den 
fortsatta verksamheten, rätt man på rätt plats.
84
 
 
Ytterst är det god sed på arbetsmarknaden och diskrimineringslagen 
som sätter gränser för arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Skulle en 
uppsägning strida mot diskrimineringslagen är ogiltighet och 
diskrimineringsersättning tänkbara påföljder, enligt 5:3 
diskrimineringslagen. Skulle däremot en uppsägning strida mot god 
sed på arbetsmarknaden så finns inte påföljden ogiltighet eller allmänt 
skadestånd att tillgå. Förhållandet mellan anställningsskyddslagen och 
diskrimineringslagen är ännu förhållandevis outforskat. Det står mer 
och mer klart att det enda motmedlet mot en arbetsgivares omfattande 
handlingsfrihet gällande omplacering är skyddet mot diskriminering. 
Skyddet för enskilda arbetstagare finns framöver främst att hämta i 
diskrimineringslagen.
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6.4 Ytterligare om diskriminering 
Numhauser och Rönnmar lyfte i artikeln ovan att diskrimineringslagen 
framstår som motmedlet mot en allt större handlingsfrihet hos 
arbetsgivare i omplaceringssituationer. Mia Rönnmar skrev en artikel i 
Juridisk Tidskrift 2006/07 som tog upp diskrimineringsskyddet i 
relation till anställningsskyddslagen. Då Rönnmar skrev artikeln hade 
ännu inte den nya diskrimineringslagenträtt i kraft. 
 
Utvecklingen på diskrimineringsområdet har ökat väldigt senaste 
tiden. Utformningen på diskrimineringslagarna bygger på EG-rättsliga 
diskrimineringsdirektiv och principer. De innehåller förbud mot både 
direkt och indirekt diskriminering samt förbud för arbetsgivare att 
diskriminera i samband med anställning, befordran, löne- och andra 
anställningsförmåner, ledning och fördelning av arbetet och 
uppsägning och avsked med mera. Rättspraxis angående 
diskriminering vid arbetsbristuppsägningar är väldigt begränsad.
86
 
 
AD 2005 nr 32, som behandlats ovan, rör diskriminering på grund av 
funktionshinder och har stor principiell betydelse. Arbetstagaren, som 
hade funktionshinder i form av diagnosen multipel skleros, blev 
missgynnad genom att bli uppsagd. Arbetsdomstolen var tvungen att 
göra en jämförelse med en person i jämförbar situation. I detta fall 
ansågs andra arbetstagare på arbetsplatsen, som inte blivit uppsagda, 
vara i jämförbar situation. Arbetsdomstolen hade sedan att pröva om 
det fanns ett orsakssamband mellan funktionshindret och uppsägning. 
Tidssambandet mellan det att arbetsgivaren fått vetskap om 
sjukdomen och uppsägningen gav arbetsdomstolen anledning att anta 
att arbetstagaren blivit negativt särbehandlad på grund av sitt 
funktionshinder. Utöver detta så prövade Arbetsdomstolen också 
arbetsgivaren motivering bakom de två undantagna arbetstagarna från 
turordningen.
87
 Diskrimineringslagarna ger härmed arbetstagarna ett 
ännu bättre verktyg att pröva arbetsgivarens agerande, motiv och 
beslut än vad anställningsskyddslagen ger.
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6.5 Föreningsrättskränkning 
Arbetsgivarens omfattande omplaceringsrätt har styrkts i 
rättspraxis.Förutom diskrimineringslagens grunder finns även en 
alternativ möjlighet att angripa arbetsgivarens omplaceringsrätt, 
nämligen rätt att tillhöra en förening. Föreningsrätten har varit en 
rättighet sedan början av 1900-talet. Speciellt i samband med stora 
omplaceringsutredningar, likt rättsfallet AD 2011 nr 30, kan det finnas 
anledning att undersöka möjligheterna utnyttja även reglerna om rätt 
att vara med i förening.  
 
I 7§ medbestämmandelagen finns en rättighet att vara med i en 
arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation. I 8§ samma lag uttalas att 
föreningsrätten ska lämnas okränkt. För att kränkning ska anses 
föreligga krävs att någon blivit utsatt för någon form av åtgärd. I detta 
fall kan det vara att en arbetstagare inte blivit erbjuden en 
omplacering, som denne anser sig ha rätt till. Dessutom krävs att 
syftet med åtgärden är att kränka föreningsrätten.
89
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7 Analys 
En arbetsgivare kan endast säga upp arbetstagare på grund av 
personliga skäl eller arbetsbrist. För att en uppsägning ska anses giltig 
krävs det saklig grund. Skulle en arbetsgivare felaktigt säga upp en 
arbetstagare blir uppsägningen ogiltig. 
 
Vid uppsägning på grund av arbetsbrist måste saklig grund föreligga, 
7§ anställningsskyddslagen. För att saklig grund ska vara uppfyllt 
behöver arbetsgivaren göra en omplaceringsutredning och undersöka 
möjligheten att placera arbetstagaren på andra lediga befattningar 
inom företaget. Utredningen kan skilja sig åt i omfattning. På en liten 
arbetsplats måste arbetsgivaren göra en noggrann undersökning av 
möjligheterna till omplacering. På en större arbetsplats går det inte att 
begära att undersökningen vänder på varenda sten för att hitta alla 
lediga befattningar. 
 
Omplaceringserbjudandet som arbetsgivaren lämnar måste vara ett 
skäligt erbjudande. I första hand ska omplacering ske till ett likvärdigt 
arbete som arbetstagaren haft tidigare. Om det inte är möjligt kan 
arbetsgivaren erbjuda annat arbete inom företaget. Vad som anses vara 
skäligt bestäms i det individuella fallet. Dock har en omplacering från 
Uppsala till Åre ansetts oskälig, AD 2006 nr 15. I rättsfallet 2009 nr 
50 har däremot en omplacering, som inneburit en ökad pendling på 
cirka 15 mil per dag, ansetts skälig. Tackar en arbetstagare nej till ett 
skäligt omplaceringserbjudande bedöms arbetsgivaren ha fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet och saklig grund för uppsägning anses 
föreligga. 
 
Arbetstagaren behöver dessutom inneha tillräckliga kvalifikationer för 
det fortsatta arbetet. Det är arbetsgivaren som avgör om arbetstagaren 
har tillräckliga kvalifikationer. Arbetstagaren behöver inte kunna 
arbetet från första dagen, utan en viss upplärningstid kan krävas för att 
arbetstagaren ska klara av arbetet tillfredsställande. 
 
Anställningsskyddslagen är dispositiv i vissa delar. Den viktigaste 
delen för detta arbete är vid upprättande av turordningslistor enligt 
22§ anställningsskyddslagen. Det är tillåtet för en 
arbetstagarorganisation att tillsammans med arbetsgivare upprätta så 
kallade avtalsturlistor som baserar turordningen på andra faktorer än 
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enbart anställningstiden. Viktigt är att dessa avtalsturlistor inte baseras 
på någon diskrimineringsgrund, som till exempel kön eller ålder. 
 
22§ anställningsskyddslagen blir aktuell då arbetsgivaren inte kan 
finna lämpliga omplaceringar till alla arbetstagare som riskerar bli 
uppsagda av arbetsbrist. De arbetstagare som finns kvar blir uppsatta 
på en turordningslista, där den med längst anställningstid har störst 
möjligheter att få fortsatt arbete. Som nämnts ovan så finns det 
möjlighet för arbetsmarknadens parter att sluta kollektivavtal gällande 
annan turordningsindelning, så kallade avtalsturlistor.I 22§ 
anställningsskyddslagen finns även, likt 7§ 
anställningsskyddslagen,krav på tillräckliga kvalifikationer och 
omplacering. 
 
Den nye diskrimineringslagen från 2009 innebär att både direkt och 
indirekt diskriminering ska vara förbjuden. Ny diskrimineringsgrund 
är ålder. Vid alla beslut som en arbetsgivare verkställer får det inte 
ligga någon av diskrimineringsgrunderna bakom. Det finns undantag 
där åldersdiskriminering är tillåtet, främst då det har ett berättigat 
syfte och medlen som används ska vara lämpliga och nödvändiga för 
att uppnå syftet. Vad som exakt menas med lämpligt och nödvändigt 
har inte varit uppe till prövning i rättsfall som relaterar till denne 
uppsats. 
 
Arbetsrättskommittén förslag om ny anställningsskyddslag kom inte 
att gå vidare och bli lagstiftning. Det var en rätt kontroversiell 
modifiering som förändrat arbetsgivarens arbetsledningsrätt ganska 
radikalt. Det hade inneburit att alla lediga befattningar som 
uppkommit hos arbetsgivaren skulle beslutas utifrån gällande 
turordningslista. Det hade bakbundit arbetsgivare till att alltid vara 
tvungen att erbjuda omplacering till den med längst anställningstid. 
Min uppfattning är att tanken var god men intrånget i arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt hade blivit alltför stort. 
 
Vid en genomgång av doktrin framgår det att det rått en viss osäkerhet 
hur reglerna om omplacering och turordning ska relatera till varandra. 
Det är egentligen inte förrän i samband med AD 2009 nr 50 som 
Arbetsdomstolen uttalat sig och gjort att rättsläget klarnat. För mig är 
det anmärkningsvärt att bland annat Jonas Malmberg anser rättsläget 
vara oklart gällande inbördes ordning mellan 7 och 22§§ 
anställningsskyddslagen. Jag delar Zethraeus åsikt att det inte finns 
något författningsstöd för att turordningsbestämmelserna i 22§ 
anställningsskyddslagen ska spela in i frågor gällandeomplacering 
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enligt 7§ samma lag. Orsaken till osäkerheten kan vara att 
Arbetsdomstolen inte uttalat sig specifikt i frågan förrän i samband 
med AD 2009 nr 50. Vid en återblick av rättsfall innan 2009 så 
förekommer det vid flera tillfällen att Arbetsdomstolen uttalat att 7§ 
anställningsskyddslagen ska användas först.  
 
Lunning och Toijer uttalade sig efter AD 2009 nr 50 att arbetstagare 
med bättre plats i turordningen förutsätts även de få 
omplaceringserbjudande. Arbetsdomstolen i AD 2011 nr 30 godtog att 
arbetsgivaren inte gav alla på turordningslistan 
omplaceringserbjudanden. Därmed är Lunning och Toijers kommentar 
i detta avseende inte längre relevant. Arbetsdomstolen anser att 
arbetsgivaren har rätt att omplacera utifrån vad som är bäst för 
verksamheten och ’rätt man på rätt plats’. Detta i sig behöver inte 
betyda att alla på turordningslistan får omplaceringserbjudanden, AD 
2011 nr 30. 
 
Det mest uppseendeväckande enligt min åsikt med 2009 års fall är inte 
så mycket att omplacering enligt 7§ anställningsskyddslagen går före 
22§ samma lag. Det som förvånade mig mest var resonemanget som 
Arbetsdomstolen förde kring vad som utgör ett skäligt 
omplaceringserbjudande. I rättsfallet AD 2006 nr 15 kom 
Arbetsdomstolen fram till att det var oskäligt att omplacera en 
arbetstagare från Uppsala till Åre. I 2009 års fall var omplaceringen 
inte så omfattande, geografiskt sätt. Men med tanke på arbetstagarnas 
familjesituation blev förändringarna ganska stora. Dagspendlingen 
ökade med 15 mil för arbetstagarna. Arbetsgivarens stora frihet att 
omplacera är det som förvånade mig mest. 
 
När sedan AD 2011 nr 30 kom var omplaceringsfrågan redan klarlagd. 
2011 års fall tog det ett steg vidare och valde att omplacera en hel 
driftsenhet efter vad de ansåg var bäst för den fortsatta verksamheten. 
Arbetsdomstolen godtar arbetsgivarens resonemang. Arbetstagarsidan 
argumentation handlar till stor del om samma argument som i 2009 
års fall. Arbetstagarsidan yrkar att det skulle strida mot god sed på 
arbetsmarknaden. Det hade haft mer verkan om de riktat in sig på 
diskrimineringsgrunderna samt eventuellt föreningsrättskränkning. 
 
Numhauser och Rönnmar argumenterar i sin artikel efter AD 2009 nr 
50 för att god sed på arbetsmarknad samt diskrimineringslagen är det 
sista skydd som arbetstagare har att falla tillbaka på. Med tanke på 
Arbetsdomstolens utveckling i frågan om arbetsgivarens 
omplaceringsrätt anser jag, likt Numhauser och Rönnmar, att 
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diskrimineringslagen är det som i framtiden är arbetstagarens största 
möjlighet att ifrågasätta arbetsgivarens omplaceringsrätt.  
 
När 2011 års fall var uppe till prövning hade diskrimineringslagen 
från 2009 börjat gälla. Arbetstagarsidan tog aldrig upp någon 
diskrimineringsgrund i sin talan. Diskrimineringslagen innehåller även 
ålder som diskrimineringsgrund. Vid en genomgång av rättsfall som 
behandlar åldersdiskriminering sedan den nya diskrimineringslagen 
kom 2009 har de flesta fallen handlat om situationer där en person inte 
blir kallad till intervju eller liknande och då åberopar 
åldersdiskriminering som orsaken bakom. I ett fall har det handlat om 
en åberopad åldersdiskriminering vid upprättandet av en avtalsturlista.  
 
Bland diskrimineringsgrunderna är ålder den jag anser kunna ha mest 
påverkan i framtiden till skydd för arbetstagarna. Enligt 
Arbetsdomstolen kan arbetsgivaren välja att erbjuda omplacering till 
de som denne anser vara bäst lämpad för den fortsatta verksamheten. 
När Arbetsdomstolen så tydligt uttalar att det är de som är bäst 
lämpade för den fortsatta verksamheten så tror jag att det finns en risk 
att detta kommer missbrukas till att välja bort äldre arbetstagare till 
förmån för yngre, mer produktiva arbetstagare. Det finns undantag i 
diskrimineringslagen vad gäller ålder om det har ett berättigat syfte. 
Det vore väldigt intressant att se hur Arbetsdomstolen resonerar i en 
tvist där arbetsgivaren omplaceringsrätt står mot förbudet mot 
diskriminering, speciellt i fall av ålder som diskrimineringsgrund. 
Skyddet för arbetsgivarens omplaceringsrätt är stor. Samtidigt har 
diskrimineringslagen även den en stor tyngd. Utgången i ett sådant 
mål är osäker.  
 
Min slutsats av uppsatsen är att Arbetsdomstolen har tydliggjort att 
omplacering enligt 7§ anställningsskyddslagen inte behöver ta hänsyn 
till någon turordning utan enbart vad som är bäst för den fortsatta 
verksamheten. Möjligheterna för arbetsgivaren att omplacera efter vad 
denne anser bäst för den fortsatta verksamheten är stor. Enligt min 
mening för stor. Jag vill inte gå så långt att kräva att omplacering ska 
ske enligt turordning strikt sätt, så som förslaget var i SOU 1993:32 
och som arbetstagarsidan förespråkat i rättsfallen AD 2009 nr 50 samt 
AD 2011 nr 30. Däremot anser jag att en arbetsgivare allt för enkelt 
kan ge arbetstagare ett dåligt (ett dåligt men skäligt) 
omplaceringserbjudande som denne inte kan tacka ja till av olika 
anledningar (till exempel arbetstagarens familjesituation). Detta leder 
till att arbetsgivaren har rätt att säga upp arbetstagaren på grund av 
arbetsbrist, då arbetstagaren nekat till ett skäligt erbjudande.  
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En ytterligare slutsats är att diskrimineringslagen med dess starka 
förbud och diskrimineringsgrunder troligen kommer bli ett allt 
viktigare vapen i arbetstagarsidans arsenal gentemot arbetsgivarens 
utbredda omplaceringsrätt. 
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